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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kecerdasan emosional (KE) terhadap perilaku kerja inovatif  (PI) dengan 
menguji peran mediasi yang dimainkan oleh berbagi pengetahuan tacit (tacit knowledge sharing) pada pekerja konstruksi di Jakarta. 
Kuesioner survei terstruktur digunakan untuk mengumpulkan data dari 210 responden (perwakilan perusahaan konstruksi) yang berlokasi 
di Jakarta. Pengujian hipotesis menggunakan SEM-PLS (structural equation modelling – partial least square). Kecerdasan emosional 
memiliki dampak positif  langsung pada berbagi pengetahuan tacit dan perilaku kerja inovatif  karyawan. Berbagi pengetahuan tacit secara 
positif  memengaruhi perilaku kerja inovatif. Berbagi pengetahuan tacit berperan sebagai pemediasi parsial hubungan antara kecerdasan 
emosional dan perilaku kerja inovatif.
Katakunci: Kecerdasan emosional, perilaku kerja inovatif, tacit knowledge sharing, konstruksi, Jakarta.
Abstract. This study aims to examine the effect of  emotional intelligence (KE) on innovative work behavior (PI) by examining the mediating 
role played by tacit knowledge sharing (TKS) among construction workers in Jakarta. A structured survey questionnaire was used to collect data 
from 210 respondents (representatives of  construction firms) located in Jakarta. Hypothesis testing uses SEM-PLS (structural equation 
modeling - partial least square). Emotional intelligence has a direct positive impact on tacit knowledge sharing and innovative behavior. Tacit 
knowledge sharing influences innovative work behavior. Tacit knowledge sharing acts as a partial mediator of  the relationship between 
emotional intelligence and innovative work behavior.
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Pendahuluan
Perilaku kerja inovatif  karyawan merupakan 
faktor penting yang menentukan keunggulan 
kompetitif  organisasi (Jiang & Gu, 2016; Shin, 
Yuan, & Zhou, 2016; Wang, Fang, Qureshi, & 
Janssen, 2015). Perilaku kerja yang inovatif  
dapat diartikan sebagai pengembangan, 
adopsi, dan implementasi ide-ide baru untuk 
produk, teknologi, dan metode kerja oleh 
karyawan (Yuan & Woodman, 2010) yang juga 
meluas ke perbaikan proses bisnis di area kerja 
tertentu. Karena meningkatnya persaingan 
global, perubahan pasar atau memenuhi 
harapan pe lang gan,  organisas i  per lu 
mengembangkan solusi inovatif  untuk 
memenuhi masalah dan tantangan yang 
muncul ini (Savelsbergh, Gevers, van der 
Heijden, & Poell, 2012; Somech & Khalaili, 
2014) yang mengharuskan karyawan untuk 
terlibat dalam perilaku inovatif  untuk 
meningkatkan keadaan saat ini. Organisasi 
dapat menjadi inovatif  dengan memanfaatkan 
kemampuan inovatif  karyawannya yang 
memastikan efektivitas berkelanjutan dan 
jangka panjang (De Jong & Den Hartog, 2010). 
Dengan menggunakan kemampuan inovatif  
mereka,  kar yawan dapat memberikan 
kont r ibus i  yang  s ign i f ikan  te rhadap 
k e b e r h a s i l a n  o r g a n i s a s i  d e n g a n 
mengembangkan, mempromosikan dan 
menerapkan ide-ide baru dan berguna untuk 
meningkatkan produk, layanan dan prosedur 
kerja yang disebut sebagai perilaku kerja 
inovatif  (Janssen, 2000). Oleh karena itu, 
penting bagi organisasi untuk mengidentifikasi 
dan mempromosikan faktor-faktor yang 
mendorong perilaku kerja inovatif  para 
karyawannya.
Organisasi padat pengetahuan dicirikan oleh 
kapasitas untuk memecahkan masalah yang 
kompleks melalui solusi kreatif  dan inovatif  
(Jenssen & Nybakk, 2009). Untuk mencapai hal 
ini, organisasi semacam itu bergantung pada 
pengetahuan, kreativitas, dan keterlibatan 
i n ova t i f  k a r y awa n n y a  ( B o s - N e h l e s , 
Bondarouk, & Nijenhuis, 2017). 
Penelitian ini bertujuan untuk menguji peran 
dua faktor penting, yaitu kecerdasan emosional 
dan berbagi pengetahuan tacit yang dapat 
mendorong perilaku inovatif  di tempat kerja. 
Kecerdasan emosional adalah kemampuan 
seseorang untuk mengidentifikasi dan 
mengelola emosi dalam diri sendiri dan orang 
lain (Barchard & Hakstian, 2004). 
Orang yang cerdas secara emosional dapat 
dengan cepat pulih dari kesusahan dan 
menyalurkan energi positif  mereka ke aktivitas 
yang konstruktif  (C. S. Wong & Law, 2002) dan 
mereka cenderung mengalami emosi positif. 
Fredrickson (1998) menemukan bahwa 
mengalami emosi positif  dapat memperluas 
pikiran orang dan membangun akal mereka. 
Se la in  i tu ,  emos i  pos i t i f  cender ung 
mendorong orang untuk mengeksplorasi dan 
m e m p e r l u a s  i n f o r m a s i  b a r u 
(Csikszentmihalyi, 2014) yang sejalan dengan 
perilaku inovatif. 
Namun, peran kecerdasan emosional dalam 
memprediksi perilaku inovatif  karyawan di 
tempat kerja belum mendapat perhatian yang 
cukup dari peneliti. Literatur yang ada tentang 
hubungan kecerdasan emosional dengan 
perilaku kerja inovatif  baru ada saat ini (Al-
Omari, 2017; Dincer, Gencer, Orhan, & 
Sahinbas, 2011; Dincer & Orhan, 2012; Hu & 
He, 2018; Shojaei & Siuki, 2014) dan cukup 
langka jika ingin melihat hasil studi yang 
dilakukan di Indonesia. Oleh karena itu, 
penelitian ini bertujuan untuk menguji 
pengaruh kecerdasan emosional dalam 
merangsang perilaku inovatif  karyawan 
khususnya pada pekerja konstruksi di Jakarta. 
Untuk membangun proses perilaku kerja 
inovatif  yang akan menghasilkan inovasi 
(Malik, 2021) yang lebih cepat di tempat kerja 
perlu rasanya diteliti lebih jauh mekanisme 
pendukung yang diperlukan misalnya melalui 
variabel mediasi. Upaya lebih lanjut dilakukan 
untuk menguji peran mediasi berbagi 
pengetahuan tac i t  dalam menjelaskan 
hubungan antara kecerdasan emosional dan 
perilaku kerja inovatif  karyawan. Seperti yang 
kita ketahui, tacit knowledge sangat pribadi dan 
berada dalam pikiran manusia (Sikombe & 
Phiri, 2019). 
Pengetahuan t a c i t  yang berharg a  in i 
memungkinkan terciptanya pengetahuan baru 
yang penting untuk mencapai solusi inovatif. 
Faktanya, orang cenderung memiliki emosi 
yang kuat terhadap berbagi pengetahuan 
pribadi ini dengan orang lain karena itu seperti 
aset pribadi bagi mereka yang terdiri dari 
pengalaman, wawasan, keterampilan, dan 
keahlian mereka. 
Berbagi pengetahuan tacit karyawan dapat 
bertindak sebagai mediator antara kecerdasan 
emosional dan perilaku kerja yang inovatif. 
Selain itu, organisasi yang bergerak di bidang 
konstruksi belum ada penelitian yang 
menda lam untuk menel i t i  hubungan 
kecerdasan emosional dan perilaku kerja 
inovatif  pekerja meskipun diketahui bahwa 
organisasi tersebut didorong oleh kreativitas 
dan perilaku inovasi. Berdasarkan kesenjangan 
pengetahuan di atas, penelitian ini diinspirasi 
oleh dua pertanyaan penelitian berikut:
Pertanyaan 1: Apa efek kecerdasan emosional 
terhadap perilaku ker ja inovatif  kar yawan 
konstruksi?
Pertanyaan 2: Bagaimana cara ker ja berbagi 
pengetahuan tacit sebagai mediator antara kecerdasan 
emosional dan perilaku kerja inovatif  karyawan 
konstruksi?
Penelitian ini bertujuan untuk memberikan 
kontribusi dalam beberapa cara. Pertama, 
organisasi yang padat pengetahuan akan 
mampu mengenali kontribusi yang dibuat oleh 
konstruksi emosional, khususnya kecerdasan 
emosional dalam mempromosikan inovasi di 
tempat kerja. Hal ini memungkinkan mereka 
untuk menyusun strategi yang tepat untuk 
meningkatkan perilaku kerja inovatif  dari 
karyawan mereka yang ada. Kedua, terkait 
calon karyawan, organisasi semacam itu dapat 
merekrut kandidat yang cerdas secara 
emosional dengan merancang strategi 
perekrutan yang sesuai untuk meningkatkan 
inovasi di tempat kerja. Akhirnya, organisasi 
dapat membangun proses untuk menanamkan 
budaya berbagi pengetahuan di tempat kerja 
yang mendorong proses berbagi pengetahuan 
tacit di antara karyawan untuk merangsang 
perilaku kerja inovatif  mereka.
Struktur tulisan ini adalah sebagai berikut: 
per tama, penul is  mendefinis ikan dan 
membahas pentingnya perilaku kerja inovatif, 
k e c e r d a s a n  e m o s i o n a l  d a n  b e r b a g i 
pengetahuan tacit. Selanjutnya, literatur yang 
relevan ditinjau tentang keterkaitan antara 
perilaku kerja inovatif, kecerdasan emosional, 
dan berbagi  pengetahuan ta c i t  untuk 
mengembangkan hipotesis dan mengusulkan 
model  penel i t ian .  Kemudian penul i s 
mengumpulkan data  kuant i ta t i f  dan 
melakukan analisis data dengan menggunakan 
model partial least square – structural equation 
modelling (PLS-SEM). Selanjutnya, temuan 
penelitian dilaporkan dan hasil didiskusikan. 
Pada bagian akhir, penulis menyoroti implikasi 
dan wawasan untuk organisasi yang ingin 
mempromosikan perilaku kerja inovatif  dalam 
organisasi.
Perilaku Kerja Inovatif  
Inovasi di tempat kerja dapat didefinisikan 
sebagai penciptaan yang disengaja, pengenalan 
dan penerapan ide-ide baru dalam peran kerja, 
kelompok atau organisasi, untuk memberi 
manfaat pada kinerja peran, kelompok atau 
organisasi (West & Farr, 1989). Faktanya, 
perilaku kerja inovatif  adalah konstruksi 
perilaku yang luas yang melibatkan tidak hanya 
generasi ide baru tetapi juga transformasi ide 
menjadi inovasi substansial (Devloo, Anseel, 
De Beuckelaer, & Salanova, 2015). Lebih jauh 
lagi, perilaku kerja inovatif  bukan merupakan 
bagian dari uraian tugas karyawan, yaitu bukan 
merupakan tanggung jawab pekerjaan formal 
yang perlu dilakukan karyawan secara teratur. 
Perilaku tersebut adalah perilaku diskresioner 
murni, yang disebut perilaku peran ekstra dan 
tidak secara formal dikenali oleh sistem 
penghargaan organisasi ''''(Strobl, Matzler, 
Nketia, & Veider, 2020).
Memperluas pemikiran multidimensi tentang 
perilaku kerja inovatif, beberapa penelitian 
telah difokuskan pada konseptualisasi dan 
mengidentifikasi fase perilaku kerja inovatif  
(De Jong & Den Hartog, 2010; Janssen, 2004; 
Scott & Bruce, 1994). 
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Banyak peneliti telah sepakat bahwa perilaku 
kerja inovatif  terdiri dari tiga fase yaitu 
pembentukan ide, promosi ide, dan realisasi 
ide. Fase pertama dari generasi ide termasuk 
mencari cara berbeda untuk meningkatkan 
p r o d u k  a t a u  l a y a n a n  y a n g  a d a  d a n 
memecahkan masalah dengan mengevaluasi 
tindakan alternatif  dan menggabungkan atau 
mengatur ulang informasi dan konsep yang ada 
(De Jong & Den Hartog, 2010). 
Fase kedua dari promosi ide membutuhkan 
perubahan dalam cara yang ada dalam 
m e l a k u k a n  s e s u a t u  d e n g a n 
memperjuangkannya melalui pembentukan 
tim atau kelompok (De Jong & Den Hartog, 
2010), mempromosikan ide kepada rekan 
potensial (Janssen, 2004), dan menemukan 
pendukung atau sponsor (Scott & Bruce, 
1994) .  Fase  terakhir  dar i  rea l i sas i  / 
implementasi ide melibatkan pembuatan 
prototipe atau model produk baru, teknologi 
atau proses (Janssen, 2004), pengujian dan 
modifikasi prototipe (Scott & Bruce, 1994), 
dan rutinitas cara baru untuk melakukannya 
sehingga inovasi menjadi bagian dari proses 
kerja reguler kelompok kerja atau seluruh 
organisasi (De Jong & Den Hartog, 2010). 
Khususnya, karyawan yang melibatkan diri 
dalam perilaku kerja inovatif  akan melakukan 
upaya untuk meningkatkan berbagai aspek 
lingkungan kerja mereka setiap kali mereka 
menemukan peluang dan mereka juga akan 
bersedia untuk mengadopsi perubahan yang 
diusulkan oleh anggota organisasi lainnya.
Kecerdasan Emosional
Goleman (1998) mendefinisikan kecerdasan 
emosional sebagai "kapasitas untuk mengenali 
perasaan kita sendiri dan orang lain, untuk 
memotivasi diri kita sendiri dan untuk 
mengelola emosi dengan baik dalam diri kita 
dan dalam hubungan kita" (Goleman, 1998). 
Kecerdasan emosional juga dikenal sebagai 
sekumpulan sifat atau kemampuan yang 
membantu menangani emosi dan / atau 
informasi emosional (Petrides, Pita, & 
Kokkinaki, 2007).
Empat dimensi kecerdasan emosional seperti 
yang dijelaskan oleh Davies, Stankov, & 
Roberts (1998) adalah: 
(1) Penilaian dan ekspresi emosi dalam diri 
sendiri: Hal ini adalah kemampuan untuk 
memahami emosi kita yang dalam dan 
mampu mengekspresikan emosi secara 
alami. 
(2) Penilaian dan pengenalan emosi pada 
orang lain: Hal ini adalah kemampuan 
untuk memahami dan memahami emosi 
orang-orang di sekitar kita. 
(3) Penggunaan emosi untuk memfasilitasi 
k i n e r j a :  K e m a m p u a n  u n t u k 
memanfaatkan emosi seseorang dengan 
mengarahkannya ke aktivitas konstruktif  
dan kinerja pribadi. 
(4) Pengaturan emosi dalam diri sendiri: 
Kemampuan untuk mengatur emosi kita, 
memungkinkan pemulihan yang lebih 
cepat dari tekanan psikologis.
Bagian selanjutnya mencakup penelitian 
sebelumnya tentang hubungan antara 
kecerdasan emosional, berbagi pengetahuan 
tacit, dan perilaku kerja yang inovatif.
Kecerdasan Emosional dan Berbagi Pengetahuan 
Tacit
Kecerdasan emosional  te lah terbukti 
mempengaruhi banyak hasil individu dan 
organisasi. Faktanya, ini dianggap sebagai 
faktor penentu keberhasilan dalam mengukur 
kinerja di tempat kerja. Menurut Goleman 
(1998), sekitar 67% dari kemampuan yang 
dibutuhkan untuk kinerja tinggi dikaitkan 
dengan kecerdasan emosional dan materi dua 
kali lebih banyak dari kecerdasan kecerdasan 
untuk kinerja yang unggul. Oleh karena itu, 
kecerdasan emosional dapat membimbing 
individu menuju perilaku kerja yang inovatif  
dalam organisasi padat pengetahuan yang 
mempromosikan kinerja yang lebih tinggi 
Penelitian sebelumnya oleh ( Dincer, Gencer, 
Orhan, & Sahinbas, 2011) menemukan bahwa 
kecerdasan emosional dan perilaku kerja 
inovatif  para manajer saling mempengaruhi 
secara positif  dan signifikan. 
Senada dengan itu, Al-Omari (2017) juga 
menemukan pengaruh positif  kecerdasan 
emosional terhadap peri laku inovatif  
karyawan. Dalam studi lain oleh Dincer & 
Orhan (2012), ditemukan korelasi positif  
dengan menggunakan orang yang mendukung 
kecerdasan emosional untuk mengembangkan 
dan menerapkan ide-ide baru di tempat kerja. 
Penelitian lain dilakukan oleh Shojaei & Siuki 
(2014) yang memperluas ruang lingkup 
pengujian peran kecerdasan emosional pada 
perilaku kerja inovatif  dengan meneliti 
dampak dari empat komponen kecerdasan 
emosional yang berbeda, yaitu kesadaran diri, 
manajemen diri, kesadaran sosial, dan 
manajemen hubungan. 
Temuan menunjukkan bahwa keempat 
k o m p o n e n  k e c e r d a s a n  e m o s i o n a l 
berpengaruh positif  dan signifikan terhadap 
perilaku kerja inovatif  atasan. Menariknya, 
pengaruh tertinggi dalam perilaku kerja 
inovatif  para manajer dikontribusikan oleh 
manajemen diri. Penelitian serupa oleh Hu & 
He (2018) di Cina mengungkapkan bahwa 
kecuali emosi dalam diri, semua dimensi 
kecerdasan emosional lainnya  ditemukan 
mempengaruhi perilaku inovasi secara positif  
dan signifikan. Penelitian yang dilakukan oleh 
Malik (2021) pada 171 karyawan perusahaan 
teknologi di India menemukan bahwa 
kecerdasan emosional berpengaruh signifikan 
terhadap perilaku kerja inovatif. Oleh karena 
itu, berdasarkan temuan penelitian di atas 
diajukan hipotesis sebagai berikut:
H1. Kecerdasan emosional berhubungan positif  
dengan perilaku kerja yang inovatif.
Kecerdasan Emosional dan Berbagi Pengetahuan Tacit 
Berbagi pengetahuan adalah perilaku sukarela 
dan pro-sosial yang digunakan orang untuk 
berbagi pengetahuan dengan orang lain. Salah 
satu studi sebelumnya yang menghubungkan 
kecerdasan emosional dengan berbagi 
pengetahuan dilakukan oleh Arabshahi, 
Lagzian, Rahimnia, & Kafashpour (2013) yang 
menunjukkan hubungan positif  antara berbagi 
p e n g e t a h u a n  d e n g a n  k e c e r d a s a n 
emosional.Penelitian sebelumnya oleh Goh & 
Lim (2014), serta Priyadarshi & Premchandran 
(2019) juga menemukan bahwa kecerdasan 
emosional 
berpengaruh positif  dan signifikan terhadap 
berbagi pengetahuan.  Van den Hooff, 
Schouten, & Simonovski (2012) menunjukkan 
bagaimana dua dimensi kecerdasan emosional, 
yaitu, kebanggaan dan empati berdampak 
positif  pada keinginan dan kemauan karyawan 
terhadap berbagi pengetahuan. Gurbuz & 
Araci (2012) melangkah lebih jauh dengan 
meneliti hubungan kecerdasan emosional 
dengan berbagi pengetahuan tacit dan eksplisit 
k a r y a w a n .  M e n a r i k n y a ,  k o m p o n e n 
pengelolaan emosi diri, empati dan kesadaran 
diri dari kecerdasan emosional berhubungan 
secara signifikan dengan perilaku berbagi 
pengetahuan tacit. Dalam konteks India, 
Ansari & Malik (2017) juga menemukan 
pengaruh langsung yang signifikan kecerdasan 
emosional terhadap berbagi pengetahuan 
karyawan sektor jasa. Penelitian yang dilakukan 
oleh Malik (2021) pada 171 karyawan 
perusahaan teknologi di India menemukan 
bahwa kecerdasan emosional berpengaruh 
signifikan terhadap berbagi pengetahuan tacit.
Sebagian besar karya penelit ian yang 
disebutkan di atas telah menguji peran 
kecerdasan emosional pada keseluruhan 
berbagi pengetahuan karyawan. Akan menarik 
untuk mengetahui pengaruh kecerdasan 
emosional secara eksklusif  pada berbagi 
pengetahuan diam-diam karena pengetahuan 
tersebut berada dalam pikiran manusia dan 
merupakan aset berharga bagi orang-orang 
karena sifat pengetahuan pribadi (seperti 
p e n g a l a m a n  p r i b a d i ,  k e a h l i a n  d a n 
keterampilan) dan kemungkinan besar orang 
akan memiliki emosi yang lebih kuat terhadap 
berbagi pengetahuan pribadi ini dengan orang 
lain dibandingkan dengan pengetahuan 
eksplisit. Pengetahuan tacit didorong terutama 
oleh upaya dan emosi individu, sedangkan 
pengetahuan eksplisit lebih merupakan fungsi 
dari struktur dan sumber daya organisasi. Oleh 
karena itu, memperlakukan kedua jenis 
pengetahuan ini secara berbeda sambil 
mengukur dampak emosi manusia menjadi 
penting. Karenanya, berdasarkan argumen-
argumen sebelumnya, hipotesis berikut 
diajukan:
H2. Kecerdasan emosional berpengaruh signifikan 
terhadap berbagi pengetahuan tacit.
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Banyak peneliti telah sepakat bahwa perilaku 
kerja inovatif  terdiri dari tiga fase yaitu 
pembentukan ide, promosi ide, dan realisasi 
ide. Fase pertama dari generasi ide termasuk 
mencari cara berbeda untuk meningkatkan 
p r o d u k  a t a u  l a y a n a n  y a n g  a d a  d a n 
memecahkan masalah dengan mengevaluasi 
tindakan alternatif  dan menggabungkan atau 
mengatur ulang informasi dan konsep yang ada 
(De Jong & Den Hartog, 2010). 
Fase kedua dari promosi ide membutuhkan 
perubahan dalam cara yang ada dalam 
m e l a k u k a n  s e s u a t u  d e n g a n 
memperjuangkannya melalui pembentukan 
tim atau kelompok (De Jong & Den Hartog, 
2010), mempromosikan ide kepada rekan 
potensial (Janssen, 2004), dan menemukan 
pendukung atau sponsor (Scott & Bruce, 
1994) .  Fase  terakhir  dar i  rea l i sas i  / 
implementasi ide melibatkan pembuatan 
prototipe atau model produk baru, teknologi 
atau proses (Janssen, 2004), pengujian dan 
modifikasi prototipe (Scott & Bruce, 1994), 
dan rutinitas cara baru untuk melakukannya 
sehingga inovasi menjadi bagian dari proses 
kerja reguler kelompok kerja atau seluruh 
organisasi (De Jong & Den Hartog, 2010). 
Khususnya, karyawan yang melibatkan diri 
dalam perilaku kerja inovatif  akan melakukan 
upaya untuk meningkatkan berbagai aspek 
lingkungan kerja mereka setiap kali mereka 
menemukan peluang dan mereka juga akan 
bersedia untuk mengadopsi perubahan yang 
diusulkan oleh anggota organisasi lainnya.
Kecerdasan Emosional
Goleman (1998) mendefinisikan kecerdasan 
emosional sebagai "kapasitas untuk mengenali 
perasaan kita sendiri dan orang lain, untuk 
memotivasi diri kita sendiri dan untuk 
mengelola emosi dengan baik dalam diri kita 
dan dalam hubungan kita" (Goleman, 1998). 
Kecerdasan emosional juga dikenal sebagai 
sekumpulan sifat atau kemampuan yang 
membantu menangani emosi dan / atau 
informasi emosional (Petrides, Pita, & 
Kokkinaki, 2007).
Empat dimensi kecerdasan emosional seperti 
yang dijelaskan oleh Davies, Stankov, & 
Roberts (1998) adalah: 
(1) Penilaian dan ekspresi emosi dalam diri 
sendiri: Hal ini adalah kemampuan untuk 
memahami emosi kita yang dalam dan 
mampu mengekspresikan emosi secara 
alami. 
(2) Penilaian dan pengenalan emosi pada 
orang lain: Hal ini adalah kemampuan 
untuk memahami dan memahami emosi 
orang-orang di sekitar kita. 
(3) Penggunaan emosi untuk memfasilitasi 
k i n e r j a :  K e m a m p u a n  u n t u k 
memanfaatkan emosi seseorang dengan 
mengarahkannya ke aktivitas konstruktif  
dan kinerja pribadi. 
(4) Pengaturan emosi dalam diri sendiri: 
Kemampuan untuk mengatur emosi kita, 
memungkinkan pemulihan yang lebih 
cepat dari tekanan psikologis.
Bagian selanjutnya mencakup penelitian 
sebelumnya tentang hubungan antara 
kecerdasan emosional, berbagi pengetahuan 
tacit, dan perilaku kerja yang inovatif.
Kecerdasan Emosional dan Berbagi Pengetahuan 
Tacit
Kecerdasan emosional  te lah terbukti 
mempengaruhi banyak hasil individu dan 
organisasi. Faktanya, ini dianggap sebagai 
faktor penentu keberhasilan dalam mengukur 
kinerja di tempat kerja. Menurut Goleman 
(1998), sekitar 67% dari kemampuan yang 
dibutuhkan untuk kinerja tinggi dikaitkan 
dengan kecerdasan emosional dan materi dua 
kali lebih banyak dari kecerdasan kecerdasan 
untuk kinerja yang unggul. Oleh karena itu, 
kecerdasan emosional dapat membimbing 
individu menuju perilaku kerja yang inovatif  
dalam organisasi padat pengetahuan yang 
mempromosikan kinerja yang lebih tinggi 
Penelitian sebelumnya oleh ( Dincer, Gencer, 
Orhan, & Sahinbas, 2011) menemukan bahwa 
kecerdasan emosional dan perilaku kerja 
inovatif  para manajer saling mempengaruhi 
secara positif  dan signifikan. 
Senada dengan itu, Al-Omari (2017) juga 
menemukan pengaruh positif  kecerdasan 
emosional terhadap peri laku inovatif  
karyawan. Dalam studi lain oleh Dincer & 
Orhan (2012), ditemukan korelasi positif  
dengan menggunakan orang yang mendukung 
kecerdasan emosional untuk mengembangkan 
dan menerapkan ide-ide baru di tempat kerja. 
Penelitian lain dilakukan oleh Shojaei & Siuki 
(2014) yang memperluas ruang lingkup 
pengujian peran kecerdasan emosional pada 
perilaku kerja inovatif  dengan meneliti 
dampak dari empat komponen kecerdasan 
emosional yang berbeda, yaitu kesadaran diri, 
manajemen diri, kesadaran sosial, dan 
manajemen hubungan. 
Temuan menunjukkan bahwa keempat 
k o m p o n e n  k e c e r d a s a n  e m o s i o n a l 
berpengaruh positif  dan signifikan terhadap 
perilaku kerja inovatif  atasan. Menariknya, 
pengaruh tertinggi dalam perilaku kerja 
inovatif  para manajer dikontribusikan oleh 
manajemen diri. Penelitian serupa oleh Hu & 
He (2018) di Cina mengungkapkan bahwa 
kecuali emosi dalam diri, semua dimensi 
kecerdasan emosional lainnya  ditemukan 
mempengaruhi perilaku inovasi secara positif  
dan signifikan. Penelitian yang dilakukan oleh 
Malik (2021) pada 171 karyawan perusahaan 
teknologi di India menemukan bahwa 
kecerdasan emosional berpengaruh signifikan 
terhadap perilaku kerja inovatif. Oleh karena 
itu, berdasarkan temuan penelitian di atas 
diajukan hipotesis sebagai berikut:
H1. Kecerdasan emosional berhubungan positif  
dengan perilaku kerja yang inovatif.
Kecerdasan Emosional dan Berbagi Pengetahuan Tacit 
Berbagi pengetahuan adalah perilaku sukarela 
dan pro-sosial yang digunakan orang untuk 
berbagi pengetahuan dengan orang lain. Salah 
satu studi sebelumnya yang menghubungkan 
kecerdasan emosional dengan berbagi 
pengetahuan dilakukan oleh Arabshahi, 
Lagzian, Rahimnia, & Kafashpour (2013) yang 
menunjukkan hubungan positif  antara berbagi 
p e n g e t a h u a n  d e n g a n  k e c e r d a s a n 
emosional.Penelitian sebelumnya oleh Goh & 
Lim (2014), serta Priyadarshi & Premchandran 
(2019) juga menemukan bahwa kecerdasan 
emosional 
berpengaruh positif  dan signifikan terhadap 
berbagi pengetahuan.  Van den Hooff, 
Schouten, & Simonovski (2012) menunjukkan 
bagaimana dua dimensi kecerdasan emosional, 
yaitu, kebanggaan dan empati berdampak 
positif  pada keinginan dan kemauan karyawan 
terhadap berbagi pengetahuan. Gurbuz & 
Araci (2012) melangkah lebih jauh dengan 
meneliti hubungan kecerdasan emosional 
dengan berbagi pengetahuan tacit dan eksplisit 
k a r y a w a n .  M e n a r i k n y a ,  k o m p o n e n 
pengelolaan emosi diri, empati dan kesadaran 
diri dari kecerdasan emosional berhubungan 
secara signifikan dengan perilaku berbagi 
pengetahuan tacit. Dalam konteks India, 
Ansari & Malik (2017) juga menemukan 
pengaruh langsung yang signifikan kecerdasan 
emosional terhadap berbagi pengetahuan 
karyawan sektor jasa. Penelitian yang dilakukan 
oleh Malik (2021) pada 171 karyawan 
perusahaan teknologi di India menemukan 
bahwa kecerdasan emosional berpengaruh 
signifikan terhadap berbagi pengetahuan tacit.
Sebagian besar karya penelit ian yang 
disebutkan di atas telah menguji peran 
kecerdasan emosional pada keseluruhan 
berbagi pengetahuan karyawan. Akan menarik 
untuk mengetahui pengaruh kecerdasan 
emosional secara eksklusif  pada berbagi 
pengetahuan diam-diam karena pengetahuan 
tersebut berada dalam pikiran manusia dan 
merupakan aset berharga bagi orang-orang 
karena sifat pengetahuan pribadi (seperti 
p e n g a l a m a n  p r i b a d i ,  k e a h l i a n  d a n 
keterampilan) dan kemungkinan besar orang 
akan memiliki emosi yang lebih kuat terhadap 
berbagi pengetahuan pribadi ini dengan orang 
lain dibandingkan dengan pengetahuan 
eksplisit. Pengetahuan tacit didorong terutama 
oleh upaya dan emosi individu, sedangkan 
pengetahuan eksplisit lebih merupakan fungsi 
dari struktur dan sumber daya organisasi. Oleh 
karena itu, memperlakukan kedua jenis 
pengetahuan ini secara berbeda sambil 
mengukur dampak emosi manusia menjadi 
penting. Karenanya, berdasarkan argumen-
argumen sebelumnya, hipotesis berikut 
diajukan:
H2. Kecerdasan emosional berpengaruh signifikan 
terhadap berbagi pengetahuan tacit.
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Berbagi Pengetahuan Tacit dan Perilaku Kerja 
Inovatif
Kebanyakan praktisi dan peneliti mengakui 
bahwa sebagian besar pengetahuan dalam 
organisasi ada dalam bentuk pengetahuan tacit 
(Mooradian, 2005). Pengetahuan tacit bersifat 
pribadi, spesifik konteks dan sulit untuk 
diformalkan dan dikomunikasikan (Nonaka, 
2009). Menurut Alavi & Leidner (2001), tacit 
knowledge berakar dalam pada tindakan, 
pengalaman berpikir, dan keterlibatan dalam 
k o n t e k s  t e r t e n t u .  B e r b e d a  d e n g a n 
pengetahuan eksplisit, pengetahuan tacit ada 
dalam beberapa bentuk seperti kemampuan, 
pengalaman, keterampilan yang dipelajari, 
proses yang tidak terdokumentasi dan firasat, 
dan itu sangat bergantung pada kualitas 
hubungan pribadi dan sulit untuk direduksi 
menjadi tulisan (Holste & Fields, 2010).
Akhavan, Hosseini, Abbasi, & Manteghi (2015) 
melakukan penelitian pada perusahaan 
teknologi di Iran dan menemukan bahwa 
perilaku berbagi pengetahuan karyawan secara 
positif  meningkatkan perilaku kerja inovatif  
mereka. Studi empiris lain yang dilakukan oleh 
Kim & Park (2017) pada perusahaan Korea 
mengungkapkan bahwa berbagi pengetahuan 
meningkatkan peri laku ker ja inovatif  
karyawan. Penelitian sebelumnya oleh Akram, 
Lei, Haider, & Hussain (2018) di Cina 
mengungkapkan bahwa kedua proses berbagi 
pengetahuan (donasi pengetahuan dan 
pengumpulan pengetahuan) ditemukan 
memiliki pengaruh positif  dan signifikan 
terhadap perilaku kerja inovatif  para karyawan 
yang bekerja di industri telekomunikasi. 
Demikian pula penelitian yang dilakukan di 
Vietnam oleh Nguyen, Nguyen, Do, & Nguyen 
(2019) menunjukkan bahwa karyawan yang 
bersedia membagikan pengetahuannya 
m e m u n g k i n k a n  o r g a n i s a s i  u n t u k 
mempromosikan perilaku kerja yang inovatif. 
K ar yawan yang leb ih  ter ta r ik  untuk 
mengumpulkan pengetahuan menunjukkan 
kontribusi yang lebih baik dalam memfasilitasi 
perilaku inovatif. Senada dengan itu, Radaelli, 
Lettieri, Mura,  & Spiller (2014) menemukan 
bahwa karyawan yang berminat untuk berbagi 
pengetahuan lebih terlibat dalam menciptakan, 
mempromosikan dan menerapkan inovasi, 
sehingga menumbuhkan perilaku kerja 
inovatif  mereka sendiri.
Studi yang disebutkan di atas telah mengambil 
pandangan tentang berbagi pengetahuan yang 
terdiri dari bentuk pengetahuan tacit dan 
eksplisit. Namun, perilaku kerja inovatif  akan 
sangat dipengaruhi oleh tacit knowledge sharing 
k a r e n a  m e mu n g k i n k a n  t e r c i p t a n y a 
pengetahuan baru yang dapat menjadi faktor 
kontribusi penting terhadap perilaku kerja 
inovatif  karyawan. Selain itu, berbagi 
pengetahuan tacit melibatkan saling bertukar 
pengalaman, keahlian, dan keterampilan yang 
dapat ditransfer dengan orang lain yang dapat 
memprediksi inovasi karyawan di tempat kerja. 
Oleh karena itu, hipotesis berikut sebagai 
berikut:
H3. Berbagi pengetahuan tacit berkorelasi positif  
terhadap perilaku kerja inovatif.
Efek Mediasi Tacit Knowledge Sharing (TKS)
Karyawan yang cerdas secara emosional 
mampu mengenali dan mengelola emosi 
mereka sendiri, serta emosi orang lain. 
P e r k e m b a n g a n  h i p o t e s i s  p e r t a m a 
menguraikan serangkaian studi yang secara 
empiris membuktikan hubungan positif  antara 
kecerdasan emosional dan perilaku kerja 
inovatif  (Malik, 2021). Faktanya, karyawan 
yang stabil secara emosional tahu bagaimana 
menya lu rkan  energ inya  ke  ak t iv i t a s 
k o n s t r u k t i f  y a n g  m e n i n g k a t k a n 
perkembangan intelektual mereka seperti 
menggunakan perilaku inovatif  di tempat 
kerja. Diusulkan agar karyawan yang cerdas 
secara emosional akan melibatkan diri dalam 
berbagi pengetahuan tacit untuk meningkatkan 
perilaku kerja inovatif  mereka. Hal ini karena 
berbagi pengetahuan memfasilitasi interaksi 
sosial yang dapat menyediakan sumber daya 
yang berguna bagi karyawan untuk inovasi 
mereka sendiri (Hansen, 1999). Seperti yang 
kita ketahui, tacit knowledge terdiri dari 
keterampilan, pengalaman, keahlian, dan 
wawasan yang berguna. Ketika orang berbagi 
pengetahuan tacit yang berharga melalui 
interaksi sosial dengan kolega mereka, diskusi 
ini akan menghasilkan ide-ide segar dan dalam 
penciptaan pengetahuan baru seperti wawasan 
ba r u ,  sumber  daya ,  d an  a l a t  un tuk 
mengembangkan produk dan layanan yang 
lebih baik. Bentuk baru pengetahuan tacit ini 
akan memungkinkan karyawan untuk 
mengembangkan dan menerapkan ide-ide 
baru dan cara baru dalam melakukan sesuatu di 
tempat kerja. Untuk mencapai perilaku 
inovatif  di tempat kerja menggunakan 
kecerdasan emosional mereka, karyawan akan 
membagikan pengetahuan tacit mereka yang 
berharga dengan orang lain. Oleh karena itu, 
hipotesis berikutnya dinyatakan sebagai:
H4. Hubungan antara kecerdasan emosional dan 
perilaku kerja inovatif  dimediasi oleh berbagi 














Dalam penelitian ini kami memiliki populasi 
sebanyak 557 perwaki lan perusahaan 
konstruksi (dengan jabatan minimal engineer) 
dari 557 perusahaan konstruksi dengan 
kategori kecil sebagai target penelitian. 
Penentuan sampel menggunakan pendekatan 
rumus Slovin '(Tejada & Punzalan, 2012) pada 
tingkat presisi 5% dalam perhitungan dan 
didapatkan sampel sebanyak 228 perwakilan 
perusahaan konstruksi yang dilibatkan dalam 
penelitian ini. Kami mengirimkan kuesioner ke 
228 perwakilan perusahaan konstruksi melalui 
surel; dari jumlah tersebut, 210 responden 
mengirimkan kembali kuesioner mereka yang 
menghasilkan tingkat respons 92,10%. 
Sebanyak 67 (31,90%) responden adalah 
perempuan; 143 (68,09%) laki-laki. Sebanyak 3 
orang (1,4%) berpengalaman 1-5 tahun, 7 
orang (3,3%) berpengalaman 6-10 tahun, dan 
200 (95.2%) berpengalaman 11-15 tahun kerja. 
Dari segi latar belakang pendidikan, 2 orang 
(1,0%) memiliki gelar diploma, 196 orang 
(93,3%) memiliki gelar sarjana, dan 12 orang 
(5,7%) memiliki gelar master. 
Dari segi pekerjaan, 2 orang (1,0%) sebagai 
engineer, 3 orang (1,4%) sebagai admin proyek, 
198 orang (94,3%) sebagai leader, dan 7 orang 
(3,3%) sebagai staf  lainnya.
Variabel yang digunakan dalam model 
penelitian didasarkan pada pengukuran valid 
dan reliabel yang telah ditetapkan yang 
menyiratkan bahwa pengukuran ini memiliki 
sifat psikometri yang baik dan telah digunakan 
oleh peneliti lain dalam penelitian sebelumnya. 
Namun demikian, langkah-langkah ini masih 
diuji reliabilitas dan validitasnya untuk menilai 
kesesuaiannya untuk penelitian ini.
Konstruk laten kecerdasan emosional diukur 
dengan menggunakan skala 8 item yang 
dikembangkan oleh –'–'–Soleimani & 
Einolahzadeh (2017) yang mengacu pada 
konsep  kecerdasan emosional ( Davies, 
Stankov, & Roberts, 1998; Goleman, 1998). 
K o n s t r u k  t e r s e b u t  d i n i l a i  d e n g a n 
menggunakan skala Likert lima poin (1 = 
sangat tidak setuju; 5 = sangat setuju). Berbagi 
pengetahuan tacit diukur dengan mengadopsi 
enam item dari skala berbagi pengetahuan yang 
dikembangkan oleh Reychav & Weisberg 
(2010). 
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Berbagi Pengetahuan Tacit dan Perilaku Kerja 
Inovatif
Kebanyakan praktisi dan peneliti mengakui 
bahwa sebagian besar pengetahuan dalam 
organisasi ada dalam bentuk pengetahuan tacit 
(Mooradian, 2005). Pengetahuan tacit bersifat 
pribadi, spesifik konteks dan sulit untuk 
diformalkan dan dikomunikasikan (Nonaka, 
2009). Menurut Alavi & Leidner (2001), tacit 
knowledge berakar dalam pada tindakan, 
pengalaman berpikir, dan keterlibatan dalam 
k o n t e k s  t e r t e n t u .  B e r b e d a  d e n g a n 
pengetahuan eksplisit, pengetahuan tacit ada 
dalam beberapa bentuk seperti kemampuan, 
pengalaman, keterampilan yang dipelajari, 
proses yang tidak terdokumentasi dan firasat, 
dan itu sangat bergantung pada kualitas 
hubungan pribadi dan sulit untuk direduksi 
menjadi tulisan (Holste & Fields, 2010).
Akhavan, Hosseini, Abbasi, & Manteghi (2015) 
melakukan penelitian pada perusahaan 
teknologi di Iran dan menemukan bahwa 
perilaku berbagi pengetahuan karyawan secara 
positif  meningkatkan perilaku kerja inovatif  
mereka. Studi empiris lain yang dilakukan oleh 
Kim & Park (2017) pada perusahaan Korea 
mengungkapkan bahwa berbagi pengetahuan 
meningkatkan peri laku ker ja inovatif  
karyawan. Penelitian sebelumnya oleh Akram, 
Lei, Haider, & Hussain (2018) di Cina 
mengungkapkan bahwa kedua proses berbagi 
pengetahuan (donasi pengetahuan dan 
pengumpulan pengetahuan) ditemukan 
memiliki pengaruh positif  dan signifikan 
terhadap perilaku kerja inovatif  para karyawan 
yang bekerja di industri telekomunikasi. 
Demikian pula penelitian yang dilakukan di 
Vietnam oleh Nguyen, Nguyen, Do, & Nguyen 
(2019) menunjukkan bahwa karyawan yang 
bersedia membagikan pengetahuannya 
m e m u n g k i n k a n  o r g a n i s a s i  u n t u k 
mempromosikan perilaku kerja yang inovatif. 
K ar yawan yang leb ih  ter ta r ik  untuk 
mengumpulkan pengetahuan menunjukkan 
kontribusi yang lebih baik dalam memfasilitasi 
perilaku inovatif. Senada dengan itu, Radaelli, 
Lettieri, Mura,  & Spiller (2014) menemukan 
bahwa karyawan yang berminat untuk berbagi 
pengetahuan lebih terlibat dalam menciptakan, 
mempromosikan dan menerapkan inovasi, 
sehingga menumbuhkan perilaku kerja 
inovatif  mereka sendiri.
Studi yang disebutkan di atas telah mengambil 
pandangan tentang berbagi pengetahuan yang 
terdiri dari bentuk pengetahuan tacit dan 
eksplisit. Namun, perilaku kerja inovatif  akan 
sangat dipengaruhi oleh tacit knowledge sharing 
k a r e n a  m e mu n g k i n k a n  t e r c i p t a n y a 
pengetahuan baru yang dapat menjadi faktor 
kontribusi penting terhadap perilaku kerja 
inovatif  karyawan. Selain itu, berbagi 
pengetahuan tacit melibatkan saling bertukar 
pengalaman, keahlian, dan keterampilan yang 
dapat ditransfer dengan orang lain yang dapat 
memprediksi inovasi karyawan di tempat kerja. 
Oleh karena itu, hipotesis berikut sebagai 
berikut:
H3. Berbagi pengetahuan tacit berkorelasi positif  
terhadap perilaku kerja inovatif.
Efek Mediasi Tacit Knowledge Sharing (TKS)
Karyawan yang cerdas secara emosional 
mampu mengenali dan mengelola emosi 
mereka sendiri, serta emosi orang lain. 
P e r k e m b a n g a n  h i p o t e s i s  p e r t a m a 
menguraikan serangkaian studi yang secara 
empiris membuktikan hubungan positif  antara 
kecerdasan emosional dan perilaku kerja 
inovatif  (Malik, 2021). Faktanya, karyawan 
yang stabil secara emosional tahu bagaimana 
menya lu rkan  energ inya  ke  ak t iv i t a s 
k o n s t r u k t i f  y a n g  m e n i n g k a t k a n 
perkembangan intelektual mereka seperti 
menggunakan perilaku inovatif  di tempat 
kerja. Diusulkan agar karyawan yang cerdas 
secara emosional akan melibatkan diri dalam 
berbagi pengetahuan tacit untuk meningkatkan 
perilaku kerja inovatif  mereka. Hal ini karena 
berbagi pengetahuan memfasilitasi interaksi 
sosial yang dapat menyediakan sumber daya 
yang berguna bagi karyawan untuk inovasi 
mereka sendiri (Hansen, 1999). Seperti yang 
kita ketahui, tacit knowledge terdiri dari 
keterampilan, pengalaman, keahlian, dan 
wawasan yang berguna. Ketika orang berbagi 
pengetahuan tacit yang berharga melalui 
interaksi sosial dengan kolega mereka, diskusi 
ini akan menghasilkan ide-ide segar dan dalam 
penciptaan pengetahuan baru seperti wawasan 
ba r u ,  sumber  daya ,  d an  a l a t  un tuk 
mengembangkan produk dan layanan yang 
lebih baik. Bentuk baru pengetahuan tacit ini 
akan memungkinkan karyawan untuk 
mengembangkan dan menerapkan ide-ide 
baru dan cara baru dalam melakukan sesuatu di 
tempat kerja. Untuk mencapai perilaku 
inovatif  di tempat kerja menggunakan 
kecerdasan emosional mereka, karyawan akan 
membagikan pengetahuan tacit mereka yang 
berharga dengan orang lain. Oleh karena itu, 
hipotesis berikutnya dinyatakan sebagai:
H4. Hubungan antara kecerdasan emosional dan 
perilaku kerja inovatif  dimediasi oleh berbagi 














Dalam penelitian ini kami memiliki populasi 
sebanyak 557 perwaki lan perusahaan 
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Sebanyak 67 (31,90%) responden adalah 
perempuan; 143 (68,09%) laki-laki. Sebanyak 3 
orang (1,4%) berpengalaman 1-5 tahun, 7 
orang (3,3%) berpengalaman 6-10 tahun, dan 
200 (95.2%) berpengalaman 11-15 tahun kerja. 
Dari segi latar belakang pendidikan, 2 orang 
(1,0%) memiliki gelar diploma, 196 orang 
(93,3%) memiliki gelar sarjana, dan 12 orang 
(5,7%) memiliki gelar master. 
Dari segi pekerjaan, 2 orang (1,0%) sebagai 
engineer, 3 orang (1,4%) sebagai admin proyek, 
198 orang (94,3%) sebagai leader, dan 7 orang 
(3,3%) sebagai staf  lainnya.
Variabel yang digunakan dalam model 
penelitian didasarkan pada pengukuran valid 
dan reliabel yang telah ditetapkan yang 
menyiratkan bahwa pengukuran ini memiliki 
sifat psikometri yang baik dan telah digunakan 
oleh peneliti lain dalam penelitian sebelumnya. 
Namun demikian, langkah-langkah ini masih 
diuji reliabilitas dan validitasnya untuk menilai 
kesesuaiannya untuk penelitian ini.
Konstruk laten kecerdasan emosional diukur 
dengan menggunakan skala 8 item yang 
dikembangkan oleh –'–'–Soleimani & 
Einolahzadeh (2017) yang mengacu pada 
konsep  kecerdasan emosional ( Davies, 
Stankov, & Roberts, 1998; Goleman, 1998). 
K o n s t r u k  t e r s e b u t  d i n i l a i  d e n g a n 
menggunakan skala Likert lima poin (1 = 
sangat tidak setuju; 5 = sangat setuju). Berbagi 
pengetahuan tacit diukur dengan mengadopsi 
enam item dari skala berbagi pengetahuan yang 
dikembangkan oleh Reychav & Weisberg 
(2010). 
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Konstruk tersebut dinilai menggunakan skala 
likert lima poin (1 = sangat tidak setuju; 5 = 
sangat setuju). Untuk mengukur perilaku kerja 
yang inovatif, skala enam item yang dirancang 
oleh Scott & Bruce (1994) digunakan. 
Responden diminta untuk menunjukkan 
frekuensi melakukan kegiatan inovatif  dengan 
menggunakan skala Likert lima poin (1 = 
sangat tidak setuju; 5 = sangat setuju).
Hasil dan Pembahasan
Untuk melakukan analisis data, PLS-SEM 
dipilih karena dukungan ukuran sampel yang 
kecil dan sifat eksplorasi model (Hair et al., 
2011). Alasan lain untuk memilih PLS-SEM 
adalah tidak adanya asumsi mengenai 
normalitas data. Selain itu, telah terbukti 
digunakan dalam beberapa studi dari berbagai 
bidang seperti ilmu perilaku, organisasi, sistem 
informasi manajemen dan strategi bisnis 
(Wong, 2013). SmartPLS 3.0 digunakan untuk 
menganalisis model pengukuran (outer model) 
dan model struktural (inner model). Konstruk 
laten model pengukuran diuji terlebih dahulu 
untuk dimensi, validitas, dan reliabilitas. 
Secara kuantitatif, reliabilitas penelitian ini diuji 
dengan meng gunakan Cronbach 's  α . 
Kemudian, Composite Reliability (CR) juga 
digunakan sebagaimana rekomendasi 
Henseler, Hubona,  & Ray (2016).  Dua tipe 
validitas yang digunakan adalah validitas 
konvergen dan discriminant validity. Convergent 
validity ditentukan dengan menguji factor loading, 
AVE, dan CR ( Hair, Sarstedt, & Ringle, 2019). 
Tabel 1 menunjukkan semua factor loading 
dengan ni la i  d iatas  0 ,7  sebagaimana 
direkomendasikan Henseler et al. (2016) yang 
mengindikan konvergen validitas.
Convergent validity juga dapat diuji dengan 
mengestimasi nilai AVE dimana nilainya harus 
lebih besar dari 0,50 sebagaimana disarankan 
oleh Hair et al. (2014). Nilai AVE menunjukkan 
t o t a l  va r i a n s i  p a d a  i n d i k a t o r  y a n g 
merepresentasikan konstruk latennya. Model 
pengukuran harus bisa diuji untuk composite 
reliability. Tabel 1 menunjukkan nilai CR lebih 
besar dari 0,70 sebagaimana yang disarankan 
oleh Hair et al. (2019).Uji validitas diskriminan 
dinilai berdasarkan cross loading factor (Henseler 
et al., 2015) dan metode Fornell-Lacker 
(Fornell & Larcker, 1981) yaitu dengan 
membandingkan akar AVE untuk setiap 
variabel laten. 
Dalam cross loading factor, jika korelasi indikator 
dengan variabel latennya memiliki nilai lebih 
tinggi dibandingkan dengan korelasi indikator 
tersebut terhadap variabel laten lain, maka 
variabel laten tersebut dikatakan memiliki nilai 
validitas diskriminan yang tinggi. Jika nilai akar 
AVE lebih besar daripada korelasi antar 
variabel lainnya, maka model pengukuran 
memiliki validitas diskriminan (Hair et al., 
2019). 
Tabel 2 menunjukkan nilai akar AVE 
(ditebalkan pada bagian diagonal) lebih besar 
dari baris dan kolom yang sama. Discriminant 
validity diukur dengan menguji semua cross 
loading indikator (Hair et al., 2019). Nilai outer 
loading setiap indikator dibandikan dengan 
konstruk yang berhubungan dan nilainya harus 
lebih besar dibandingkan konstruk lainnya. 
Tabel 2 mengkonfirmasi discriminant validity. 
Setelah dilakukan pengujian validitas dan 
rel iabi l i tas,  evaluasi  model struktural 
d i lakukan.  Hipotes is  penel i t ian diuj i 
menggunakan bootstrapping menggunakan re-
sample sebanyak 5.000 sebagaimana saran dari 
Hair et al. (2019). Tabel 3 menunjukkan hasil 
pengujian hipotesis baik langsung maupun 
tidak langsung (mediasi). 
Model struktural yang menggambarkan 
pengaruh langsung kecerdasan emosional dan 
efek mediasi tacit knowledge sharing terhadap 
perilaku kerja inovatif  ditunjukkan pada 
Gambar 2. Signifikansi koefisien jalur diuji 
dengan prosedur bootstrap resampling 
menggunakan Smart PLS (Hair et al., 2014). 
Seperti yang ditunjukkan pada Tabel 3, 
kecerdasan emosional berpengaruh langsung 
positif  terhadap perilaku kerja inovatif  (β = 
0,367, p < 0,05), sehingga mendukung H1. 
Kecerdasan emosional juga ditemukan 
b e r p e n g a r u h  p o s i t i f  p a d a  b e r b a g i 
pengetahuan tacit (β = 0,447, p < 0,05), dengan 
demikian, memberikan dukungan untuk H2. 
Selanjutnya dilakukan pengujian pengaruh tacit 
knowledge sharing terhadap perilaku kerja 
inovatif  dan hasilnya menunjukkan pengaruh 
positif  tacit knowledge sharing terhadap perilaku 
kerja inovatif  (β = 0,386, p < 0,05), H3 
terdukung. Selain itu, koefisien jalur tidak 
langsung mengungkapkan bahwa tacit knowledge 
sharing secara parsial memediasi hubungan 
antara kecerdasan emosional dan perilaku kerja 
inovatif  (β = 0,172, p < 0,05) karena hubungan 
antara variabel bebas (kecerdasan emosional) 
dan variabel terikat (perilaku kerja inovatif) 
signifikan dengan adanya mediator. Oleh 
karena itu, H4 terdukung.
Tabel 1.  
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Konstruk tersebut dinilai menggunakan skala 
likert lima poin (1 = sangat tidak setuju; 5 = 
sangat setuju). Untuk mengukur perilaku kerja 
yang inovatif, skala enam item yang dirancang 
oleh Scott & Bruce (1994) digunakan. 
Responden diminta untuk menunjukkan 
frekuensi melakukan kegiatan inovatif  dengan 
menggunakan skala Likert lima poin (1 = 
sangat tidak setuju; 5 = sangat setuju).
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Untuk melakukan analisis data, PLS-SEM 
dipilih karena dukungan ukuran sampel yang 
kecil dan sifat eksplorasi model (Hair et al., 
2011). Alasan lain untuk memilih PLS-SEM 
adalah tidak adanya asumsi mengenai 
normalitas data. Selain itu, telah terbukti 
digunakan dalam beberapa studi dari berbagai 
bidang seperti ilmu perilaku, organisasi, sistem 
informasi manajemen dan strategi bisnis 
(Wong, 2013). SmartPLS 3.0 digunakan untuk 
menganalisis model pengukuran (outer model) 
dan model struktural (inner model). Konstruk 
laten model pengukuran diuji terlebih dahulu 
untuk dimensi, validitas, dan reliabilitas. 
Secara kuantitatif, reliabilitas penelitian ini diuji 
dengan meng gunakan Cronbach 's  α . 
Kemudian, Composite Reliability (CR) juga 
digunakan sebagaimana rekomendasi 
Henseler, Hubona,  & Ray (2016).  Dua tipe 
validitas yang digunakan adalah validitas 
konvergen dan discriminant validity. Convergent 
validity ditentukan dengan menguji factor loading, 
AVE, dan CR ( Hair, Sarstedt, & Ringle, 2019). 
Tabel 1 menunjukkan semua factor loading 
dengan ni la i  d iatas  0 ,7  sebagaimana 
direkomendasikan Henseler et al. (2016) yang 
mengindikan konvergen validitas.
Convergent validity juga dapat diuji dengan 
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lebih besar dari 0,50 sebagaimana disarankan 
oleh Hair et al. (2014). Nilai AVE menunjukkan 
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merepresentasikan konstruk latennya. Model 
pengukuran harus bisa diuji untuk composite 
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validitas diskriminan yang tinggi. Jika nilai akar 
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variabel lainnya, maka model pengukuran 
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loading indikator (Hair et al., 2019). Nilai outer 
loading setiap indikator dibandikan dengan 
konstruk yang berhubungan dan nilainya harus 
lebih besar dibandingkan konstruk lainnya. 
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Setelah dilakukan pengujian validitas dan 
rel iabi l i tas,  evaluasi  model struktural 
d i lakukan.  Hipotes is  penel i t ian diuj i 
menggunakan bootstrapping menggunakan re-
sample sebanyak 5.000 sebagaimana saran dari 
Hair et al. (2019). Tabel 3 menunjukkan hasil 
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tidak langsung (mediasi). 
Model struktural yang menggambarkan 
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0,367, p < 0,05), sehingga mendukung H1. 
Kecerdasan emosional juga ditemukan 
b e r p e n g a r u h  p o s i t i f  p a d a  b e r b a g i 
pengetahuan tacit (β = 0,447, p < 0,05), dengan 
demikian, memberikan dukungan untuk H2. 
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inovatif  dan hasilnya menunjukkan pengaruh 
positif  tacit knowledge sharing terhadap perilaku 
kerja inovatif  (β = 0,386, p < 0,05), H3 
terdukung. Selain itu, koefisien jalur tidak 
langsung mengungkapkan bahwa tacit knowledge 
sharing secara parsial memediasi hubungan 
antara kecerdasan emosional dan perilaku kerja 
inovatif  (β = 0,172, p < 0,05) karena hubungan 
antara variabel bebas (kecerdasan emosional) 
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signifikan dengan adanya mediator. Oleh 
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2Nila i  R  ya i tu  koef i s ien deter minas i 
menjelaskan keakuratan prediksi model 
struktural dan menghasilkan efek gabungan 
dari semua konstruk eksogen pada variabel 
2endogen (Hair et al., 2014). Nilai R  sebesar 
0,410 untuk perilaku kerja inovatif  yang 
menunjukkan bahwa 41,00% varians terjadi 
karena variabel eksogen yang meliputi 
kecerdasan emosional dan tacit knowledge sharing. 
2
Koefisien determinasi (R ) untuk tacit knowledge 
sharing sebesar 0,200 yang berarti 20,0% variasi 
tacit knowledge sharing dijelaskan oleh kecerdasan 
emosional dalam penelitian ini (Tabel 4).
Penelitian ini menguji pengaruh kecerdasan 
emosional dan tacit knowledge sharing terhadap 
perilaku kerja inovatif  karyawan. Kecerdasan 
emosional ditemukan sebagai masukan penting 
dalam meningkatkan perilaku kerja inovatif  
karyawan melalui peran mediasi berbagi 
pengetahuan tacit dalam perusahaan konstruksi 
di Jakarta. Studi ini berkontribusi pada teori 
perilaku inovatif  dengan cara berikut. 
Penelitian ini menambah literatur terkini 
tentang perilaku kerja inovatif  dengan 
menyoroti pentingnya kecerdasan emosional 
dan berbagi  pengetahuan tac i t  dalam 
meningkatkan perilaku inovatif  di tempat 
kerja, khususnya untuk perusahaan konstruksi 
di Jakarta. Penelitin ini juga menambah 
pengetahuan baru ke kumpulan yang ada 
dengan menyoroti peran mediasi yang 
dimainkan oleh berbagi pengetahuan diam-
diam dalam meningkatkan perilaku inovatif  di 
t e m p a t  k e r j a .  T e m u a n  t e r s e b u t 
mengungkapkan bahwa karyawan yang cerdas 
secara emosional secara aktif  terlibat dalam 
mempromosikan perilaku kerja yang inovatif  
dengan berbagi pengetahuan diam-diam 
mereka yang berharga dengan anggota 
organisasi lainnya. 
Temuan penelitian menunjukkan bahwa 
kecerdasan emosional merupakan kontributor 
yang signifikan dalam mempengaruhi secara 
positif  perilaku kerja inovatif  karyawan (p < 
0,005). 
Hasil ini didukung oleh penelitian sebelumnya 
yang juga menemukan hubungan positif  antara 
kecerdasan emosional dan perilaku kerja 
inovatif  (Al-Omari, 2017; Dincer et al., 2011; 
Dincer & Orhan, 2012; Hu & He, 2018; Malik, 
2021; Shojaei & Siuki, 2014). Karyawan yang 
cerdas secara emosional menyalurkan energi 
emosional mereka untuk mencapai inovasi di 
tempat kerja dengan menghasilkan ide-ide 
baru atau cara baru dalam melakukan sesuatu, 
mempromosikan ide-ide tersebut dalam 
organisasi dan akhirnya menerapkannya untuk 
menuai manfaat. Selain itu, kecerdasan 
emosional berpengaruh positif  terhadap tacit 
knowledge sharing (p < 0,05). 
Temuan ini menyiratkan bahwa orang yang 
cerdas secara emosional terlibat dalam berbagi 
pengetahuan tacit dengan orang lain dalam 
organisasi. Hal ini karena orang-orang seperti 
itu memiliki empati terhadap orang lain dan 
dengan demikian, cenderung membantu 
mereka dengan membagikan pengetahuan 
pribadi mereka kepada orang lain. Orang yang 
cerdas secara emosional mengalami tingkat 
motivasi diri yang tinggi yang memungkinkan 
mereka untuk bekerja menuju aktivitas 
konstruktif  seperti "berbagi pengetahuan". 
Hasil penelitian menunjukkan hubungan 
antara kecerdasan emosional dan tacit knowledge 
sharing sesuai dengan penelitian sebelumnya 
(Gurbuz & Araci, 2012; Malik, 2021). 
Kemudian, berbagi pengetahuan tac i t 
ditemukan berdampak positif  pada perilaku 
kerja inovatif  karyawan (p < 0,05).
Hasil ini menyiratkan bahwa ketika orang 
be r tuka r  peng e t ahuan  t a c i t ,  h a l  i t u 
menghasi lkan generas i ,  promosi  dan 
implementasi ide-ide baru. Tentunya, saling 
bertukar pengetahuan tacit dalam bentuk 
pengalaman, keterampilan, dan keahlian yang 
dapat ditransfer akan mengarah pada 
penciptaan dan penerapan ide-ide baru dan 
cara-cara baru dalam melakukan sesuatu di 
tempat kerja sehingga inovasi di tempat kerja 
dapat tercapai. Akhirnya, berbagi pengetahuan 
tacit ditemukan sebagian memediasi hubungan 
antara kecerdasan emosional dan perilaku kerja 
inovatif  (p < 0,05). 
Temuan ini menunjukkan bahwa ketika 
karyawan menggunakan kecerdasan emosional 
mereka untuk memprediksi perilaku inovatif  
mereka di tempat kerja, mereka mengikuti jalur 
yang melibatkan berbagi pengetahuan tacit 
yang berharga di tempat kerja.
Implikasi Praktis
Temuan studi ini memberikan wawasan yang 
berguna bagi praktisi yang berkaitan dengan 
pentingnya kecerdasan emosional untuk 
mempromosikan perilaku kerja inovatif  
karyawan di sektor konstruksi di Jakarta, 
Indonesia. Pertama, perusahaan konstruksi 
harus fokus pada penggunaan tingkat 
kecerdasan emosional karyawan mereka 
karena tingkat kecerdasan emosional tersebut 
terbukti memengaruhi perilaku kerja inovatif  
mereka secara signifikan. Untuk mencapai 
tujuan ini, pelatihan kecerdasan emosional 
khusus dan prog ram awar ene s s  dapat 
diterapkan. 
Program-program tersebut harus berfokus 
pada pengembangan kompetensi emosional 
pada orang-orang untuk menciptakan tenaga 
kerja yang cerdas secara emosional. Selain itu, 
organisasi dapat memasukkan tes yang 
dirancang khusus untuk menilai kecerdasan 
emosional dan juga memasukkan teknik 
wawancara perilaku dalam strategi rekrutmen 
mereka untuk mempekerjakan kandidat yang 
cerdas secara emosional, selain wawancara 
teknis yang ketat. Kedua, peran mediasi yang 
dimainkan oleh berbagi pengetahuan tacit 
antara kecerdasan emosional dan perilaku kerja 
inovatif  menjelaskan rute yang diambil oleh 
k a r y a w a n  d a l a m  o r g a n i s a s i  u n t u k 
meningkatkan perilaku kerja inovatif  mereka 
dan membawa ide-ide segar ke organisasi. 
Hal ini diperlukan untuk membangun budaya 
berbagi pengetahuan dan mempromosikan 
b e r b a g i  p e n g e t a h u a n  t a c i t  d e n g a n 
menyelenggarakan pembicaraan teknologi dan 
forum terbuka tempat individu dapat berbagi 
pengalaman dan keterampilan mereka dengan 
orang lain. Lebih banyak kesempatan harus 
diciptakan dalam organisasi di mana orang 
dapat berbagi "pengetahuan tacit" mereka yang 
Gambar 2. 
Model Struktural  (n = 210)
Variabel R2 R2 Ad ju s te d  
Perilaku Kerja Inovatif 0,410 0,404 
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Indonesia. Pertama, perusahaan konstruksi 
harus fokus pada penggunaan tingkat 
kecerdasan emosional karyawan mereka 
karena tingkat kecerdasan emosional tersebut 
terbukti memengaruhi perilaku kerja inovatif  
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Program-program tersebut harus berfokus 
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emosional dan juga memasukkan teknik 
wawancara perilaku dalam strategi rekrutmen 
mereka untuk mempekerjakan kandidat yang 
cerdas secara emosional, selain wawancara 
teknis yang ketat. Kedua, peran mediasi yang 
dimainkan oleh berbagi pengetahuan tacit 
antara kecerdasan emosional dan perilaku kerja 
inovatif  menjelaskan rute yang diambil oleh 
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meningkatkan perilaku kerja inovatif  mereka 
dan membawa ide-ide segar ke organisasi. 
Hal ini diperlukan untuk membangun budaya 
berbagi pengetahuan dan mempromosikan 
b e r b a g i  p e n g e t a h u a n  t a c i t  d e n g a n 
menyelenggarakan pembicaraan teknologi dan 
forum terbuka tempat individu dapat berbagi 
pengalaman dan keterampilan mereka dengan 
orang lain. Lebih banyak kesempatan harus 
diciptakan dalam organisasi di mana orang 
dapat berbagi "pengetahuan tacit" mereka yang 
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berharga dengan orang lain dalam organisasi 
untuk menuai manfaat. Organisasi harus fokus 
pada membangun sistem dan proses di mana 
mereka dapat mempromosikan pertukaran 
pengetahuan tacit di seluruh organisasi. 
Faktanya,  ket ika orang cerdas secara 
emosional, kemungkinan besar mereka akan 
terlibat dalam perilaku berbagi pengetahuan. 
Misalnya, jika rekan kerja menghadapi masalah 
yang sul i t  da lam sebuah proyek dan 
membutuhkan dukungan, maka anggota tim 
yang  ce rda s  s eca r a  emos iona l  akan 
mengetahuinya dengan mengamati ekspresi 
wajahnya dan akan bersedia membantu karena 
orang-orang seperti itu sangat berempati. 
Orang yang cerdas secara emosional juga 
dikenal karena menyalurkan energinya ke 
aktivitas konstruktif  dan cepat pulih dari 
tekanan psikologis. Dengan demikian, jelas 
bahwa mereka akan lebih memperhatikan 
untuk memecahkan masalah yang sulit dengan 
mencoba cara-cara baru dalam melakukan 
sesuatu daripada tetap berpegang pada cara 
tradisional.
Keterbatasan dan Petunjuk Penelitian Selanjutnya
Studi ini meskipun menambah pemahaman 
yang signifikan tentang efek langsung dan tidak 
langsung dari kecerdasan emosional pada 
perilaku kerja inovatif  karyawan, namun 
memiliki keterbatasan. Pertama, sampel 
penelitian memberikan wawasan unik tentang 
karyawan yang bekerja dengan perusahaan 
konstruksi di sektor swasta, jika sampel diambil 
dari sektor lainnya, mungkin tidak akan 
menghasilkan hasil yang serupa. Oleh karena 
itu, hasil yang dihasilkan dalam penelitian ini 
penting bagi pekerja pengetahuan yang 
digunakan dengan perusahaan konstruksi 
swasta dan hasil ini mungkin tidak dapat 
digeneralisasikan untuk organisasi lainnya.
Oleh karena itu, studi di masa depan dapat 
dilakukan untuk menyelidiki efek (langsung 
dan mediasi) kecerdasan emosional pada 
perilaku kerja inovatif  karyawan di sektor 
lainnya. Kedua, dengan mempertimbangkan 
model penelitian eksploratori dalam penelitian 
ini, penggunaan desain studi deduktif  
kuantitatif  dengan kerangka cross-sectional 
dianggap tepat. Namun, penelitian masa depan 
harus mencoba mengadopsi desain longitudinal 
untuk pengumpulan data guna menguji 
hubung an  yang  d iusu lkan .  In i  akan 
memastikan pemahaman yang lebih baik 
tentang hubungan sebab akibat yang tepat di 
antara variabel. Selain itu, untuk penelitian 
selanjutnya, ruang lingkup penelitian saat ini 
dapat diperluas dengan menguji peran variabel 
moderasi pada hubungan antara kecerdasan 
emosional dan perilaku kerja inovatif. Hal ini 
akan membantu dalam memahami faktor apa 
saja yang dapat memperkuat atau melemahkan 
hubungan ini.
Simpulan
Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi 
hubungan antara kecerdasan emosional dan 
perilaku kerja inovatif  melalui peran mediasi 
dari berbagi pengetahuan tacit karyawan yang 
bekerja pada sektor konstruksi di Jakarta. 
Secara keseluruhan, penelitian ini menentukan 
bahwa kecerdasan emosional dan berbagi 
pengetahuan tacit berdampak positif  pada 
perilaku kerja inovatif  karyawan. Lebih lanjut, 
penelitian ini dengan jelas menunjukkan bahwa 
hubungan antara kecerdasan emosional dan 
perilaku kerja inovatif  sebagian dimediasi oleh 
berbagi pengetahuan diam-diam yang 
memberikan wawasan tambahan tentang 
bagaimana dan mengapa variabel ini signifikan. 
Gambar 2 menunjukkan hasil hubungan yang 
dihipotesiskan dalam penelitian ini. Secara 
totalitas, penelitian ini memberikan temuan 
menar ik  da lam se t t ing  te r tentu  dan 
memberikan kesempatan untuk memperluas 
hasilnya ke industri lain atau kota lainnya.
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berharga dengan orang lain dalam organisasi 
untuk menuai manfaat. Organisasi harus fokus 
pada membangun sistem dan proses di mana 
mereka dapat mempromosikan pertukaran 
pengetahuan tacit di seluruh organisasi. 
Faktanya,  ket ika orang cerdas secara 
emosional, kemungkinan besar mereka akan 
terlibat dalam perilaku berbagi pengetahuan. 
Misalnya, jika rekan kerja menghadapi masalah 
yang sul i t  da lam sebuah proyek dan 
membutuhkan dukungan, maka anggota tim 
yang  ce rda s  s eca r a  emos iona l  akan 
mengetahuinya dengan mengamati ekspresi 
wajahnya dan akan bersedia membantu karena 
orang-orang seperti itu sangat berempati. 
Orang yang cerdas secara emosional juga 
dikenal karena menyalurkan energinya ke 
aktivitas konstruktif  dan cepat pulih dari 
tekanan psikologis. Dengan demikian, jelas 
bahwa mereka akan lebih memperhatikan 
untuk memecahkan masalah yang sulit dengan 
mencoba cara-cara baru dalam melakukan 
sesuatu daripada tetap berpegang pada cara 
tradisional.
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Studi ini meskipun menambah pemahaman 
yang signifikan tentang efek langsung dan tidak 
langsung dari kecerdasan emosional pada 
perilaku kerja inovatif  karyawan, namun 
memiliki keterbatasan. Pertama, sampel 
penelitian memberikan wawasan unik tentang 
karyawan yang bekerja dengan perusahaan 
konstruksi di sektor swasta, jika sampel diambil 
dari sektor lainnya, mungkin tidak akan 
menghasilkan hasil yang serupa. Oleh karena 
itu, hasil yang dihasilkan dalam penelitian ini 
penting bagi pekerja pengetahuan yang 
digunakan dengan perusahaan konstruksi 
swasta dan hasil ini mungkin tidak dapat 
digeneralisasikan untuk organisasi lainnya.
Oleh karena itu, studi di masa depan dapat 
dilakukan untuk menyelidiki efek (langsung 
dan mediasi) kecerdasan emosional pada 
perilaku kerja inovatif  karyawan di sektor 
lainnya. Kedua, dengan mempertimbangkan 
model penelitian eksploratori dalam penelitian 
ini, penggunaan desain studi deduktif  
kuantitatif  dengan kerangka cross-sectional 
dianggap tepat. Namun, penelitian masa depan 
harus mencoba mengadopsi desain longitudinal 
untuk pengumpulan data guna menguji 
hubung an  yang  d iusu lkan .  In i  akan 
memastikan pemahaman yang lebih baik 
tentang hubungan sebab akibat yang tepat di 
antara variabel. Selain itu, untuk penelitian 
selanjutnya, ruang lingkup penelitian saat ini 
dapat diperluas dengan menguji peran variabel 
moderasi pada hubungan antara kecerdasan 
emosional dan perilaku kerja inovatif. Hal ini 
akan membantu dalam memahami faktor apa 
saja yang dapat memperkuat atau melemahkan 
hubungan ini.
Simpulan
Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi 
hubungan antara kecerdasan emosional dan 
perilaku kerja inovatif  melalui peran mediasi 
dari berbagi pengetahuan tacit karyawan yang 
bekerja pada sektor konstruksi di Jakarta. 
Secara keseluruhan, penelitian ini menentukan 
bahwa kecerdasan emosional dan berbagi 
pengetahuan tacit berdampak positif  pada 
perilaku kerja inovatif  karyawan. Lebih lanjut, 
penelitian ini dengan jelas menunjukkan bahwa 
hubungan antara kecerdasan emosional dan 
perilaku kerja inovatif  sebagian dimediasi oleh 
berbagi pengetahuan diam-diam yang 
memberikan wawasan tambahan tentang 
bagaimana dan mengapa variabel ini signifikan. 
Gambar 2 menunjukkan hasil hubungan yang 
dihipotesiskan dalam penelitian ini. Secara 
totalitas, penelitian ini memberikan temuan 
menar ik  da lam se t t ing  te r tentu  dan 
memberikan kesempatan untuk memperluas 
hasilnya ke industri lain atau kota lainnya.
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